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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 
เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
สำนักงานสรรพากรภาค 2 ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 
จำนวน 335 ตัวอย่าง โดยคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากรจากสูตรของ Taro Yamane และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดำเนินการทดสอบสมมติฐานที่กำหนดไว้ด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ และ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน โดยกำหนด
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทั้ง 4 ด้าน ซึ่ง
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล มีระดับความสัมพันธ์สูง (R = 0.830) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
สำนักงานสรรพากรภาค 2 โดยปัจจัยด้านการกระตุ้นทางปัญญาและการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีผล
เป็นไปตามสมมติฐาน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ผลทดสอบพบว่ามีค่าอิทธิพลผกผัน และด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจส่งผลอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 
คำสำคัญ: ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 
Abstract 

The research of the effect on motivation of employee’s operation in The Revenue 
Regional 2 aim to study the effect of transformational leadership of administrators on the 
motivation for operate of employees in The Revenue Regional 2. The sample group were 
335 employees in The Revenue Regional 2 reference the calculation by Taro Yamane theory. 
Data were gathered by questionnaire survey tools. The statistics used for data analysis were 
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percentage, mean and standard deviation. Hypothesis testing processed with multiple 
regression analysis by analyze the relationship between independent and dependent 
variables using Pearson correlation coefficient with the setting statistical of 0.05 significance 
level. The research found that the transformational leadership factor which included the 
aspects of Idealized Influence, Inspiration Motivation, Intellectual Stimulation and 
Individualized Consideration have a high Positive correlation (R = 0.830) with the motivation 
for operate of employees in The Revenue Regional 2. The Intellectual Stimulation and 
Individualized Consideration were hypothesis supported. The transformational leadership 
factor in the aspect of Idealized was found Inverse influenced and Inspiration Motivation was 
found influenced on the motivation for operate of employees with no statistically significant. 

 
Keywords: The transformational leadership, Work Motivation  
 
บทนำ  

ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นปัจจัยที่มีค่าต่อสังคมและประเทศชาติ  ประเทศชาติใดที่สามารถดึง
ศักยภาพและความสามารถของทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้  ประเทศนั้นย่อมมีความ
เจริญก้าวหน้ามั่นคง ทั้งทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม แต่หากประเทศชาติใดที่ขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าหรือไม่สามารถดึงศักยภาพออกมาใช้ประโยชน์ได้ ประเทศก็จะพัฒนาต่อไปได้ยาก ความเจริญหรือความ
ล้าหลังของประเทศ จึงขึ้นอยู่ปัจจัยทางด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ เพราะเป็นปัจจัยหลักที่สามารถ
ก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศได้ ( รัตนวดี อินทร์สกุล, 2564) ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่
จำเป็นและมีค่า เพราะถือเป็นการลงทุนที่ต้องได้รับประโยชน์มากที่สุด และลักษณะการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีมีคุณค่าคือ มีองค์ความรู้ ทักษะ ความชำนาญ ความสามารถและที่สำคัญต้องพัฒนาแรงงานให้
เป็นไปตามที่องค์กรนั้นๆ ต้องการ (ธิดารัตน์ สืบญาติ, 2562) อีกทั้งเป็นการสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน
อย่างยั่งยืนและมีศักยภาพสูง 

จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและเกิดการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ปัจจัยที่ชี้
วัดความสำเร็จขององค์กรส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับผู้นำ การปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีบริหารการควบคุมเพียง
เล็กน้อย อาจนำมาซึ่งสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จขององค์กรได้อย่างมหาศาล แต่คุณสมบัติการเป็นผู้นำ
ที่ดีไม่ได้มีมาตั้งแต่เกิด ต้องอาศัยการศึกษา เรียนรู้ และพัฒนาตนเอง (สมยศ รัตนปริยานุช, 2565) ภาวะผู้นำ
จึงถือเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้นำในการบริหารจัดการและประสานงานต่างๆ ที่
สำคัญต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรในองค์กร ทุกระดับ โดยเฉพาะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็น
กระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้นำกระตุ้นปลูกฝังและสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
ตามที่คาดหวัง ผู้นำที่ดีจึงควรมีทักษะ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ต่างๆ ทางด้านการสื่อสาร
ภายในองค์กรต้องมีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพสูง เนื่องจากการสื่อสารในองค์กรที่ดีถือเป็นพ้ืนฐานที่
สำคัญในการสร้างความมั่นใจ และ การยอมรับ ทำให้เกิดความร่วมมือและตระหนักถึงวิสัยทัศน์  ว่าองค์กร
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ต้องการอะไร จะไปให้ถึงจุดนั้นด้วยกันโดยยึดถืออะไรเป็นหลักและแนวทาง ผู้ร่วมงานจะตระหนักถึงบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบของและอุทิศตนเพ่ือองค์กร ส่วนผู้บริหารจึงต้องสร้างเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชื่อ ทัศนคติ และเสริมสร้างคุณค่าขององค์การ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงมี
ความสำคัญต่อผู้บริหารทุกองค์การ เนื่องจากส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการด้านต่าง ๆ อันนำไปสู่ความไว้วางใจระหว่างผู้ร่วมงานในองค์กร (อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล
และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) ดังที่แรงจูงใจคือการค้นหาความต้องการภายในพนักงานและช่วยการปฏิบัติงาน
นั้นบรรลุผลได้อย่างราบรื่น (Omar, Arbab and Abdulrahman, 2018) 

สำนักงานสรรพากรภาค 2 อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกรมสรรพากรซึ่งเป็นหน่วยงานราชการสังกัด
กระทรวงการคลัง มีหน้าที่หลักในการจัดหารายได้ให้กับประเทศดำเนินการจัดเก็บภาษีจากฐานรายได้และฐาน
การบริโภคในประเทศ ไม่ว่าจะเป็นภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา ภาษีเงินได้นิติบุคคล ภาษีมูลค่าเพ่ิม ภาษีธุรกิจ
เฉพาะ ภาษีเงินได้ปิโตรเลียม อากรแสตมป์ และอ่ืนๆ ครอบคลุมพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร เขตห้วยขวาง เขตดิน
แดง เขตสวนหลวง เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตประเวศ เขตบางนา เขตบางกะปิ เขตคันนา
ยาว เขตวังทองหลาง เขตหนองจอก เขตมีนบุรี และเขตลาดกระบัง (กรมสรรพากร, 2564)  

จากข้อมูลแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 กรมสรรพากรมี
การรับข้าราชการบรรจุใหม่ จำนวน 653 คน แต่มีการสูญเสียข้าราชการสูงถึง 1,084 คน (กรมสรรพากร, 
2565) จากสาเหตุต่างๆ แสดงให้เห็นว่ากรมสรรพากรกำลังประสบปัญหาเกี่ยวกับการขาดแคลนอัตรากำลัง
ของข้าราชการ แม้กรมสรรพากรจะมีกระบวนการสรรหา คัดเลือก แต่งตั้งและฝึกอบรมข้าราชใหม่แต่ก็ต้องใช้
เวลาและงบประมาณมากพอสมควร  

โดยในปีงบประมาณ 2566 กรมสรรพากรได้รับเป้าหมายให้จัดเก็บรายได้ถึง 2.02 ล้านล้านบาท 
(ฐานเศรษฐกิจ, 2566) การที่องค์กรจะประสบความสำเร็จได้ต้องอาศัยผู้นำที่สามารถบริหารจัดการเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายในการจัดเก็บภาษีตามประมาณการที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากผู้นำจะมีบทบาท
ที่สำคัญต่อองค์กรแล้ว บุคลากรในกรมสรรพากรก็ถือเป็นตัวแปรสำคัญที่จะทำให้องค์ประสบความสำเร็จ 
ดังนั้นผู้บังคับบัญชาต้องเรียนรู้ทั้งหลักการและเทคนิคเพ่ือที่จะกระตุ้นบุคลากรให้ทำงานแก่องค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ รวมทั้งรักษาและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นตัวแปรสำคัญที่จะ
ทำให้องค์ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย เพราะหากไม่มีผู้ปฏิบัติงานตามที่ตั้งเป้าประสงค์ไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ความสำเร็จขององค์กรก็มิอาจเกิดข้ึน  

จากปัญหาดังกล่าวทำให้ผู้ศึกษา ในฐานะข้าราชการและเป็นบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 
จึงมีความสนใจในศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 เพ่ือนำเสนอผลการวิจัยในครั้งนี้ไปใช้ในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 ต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรในสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 จำนวนทั้งหมด 

2,052 คน (กรมสรรพากร, 2566) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในสำนักงานสรรพากรภาค 2 โดยใช้การสุ่มตัวอย่างเพ่ือเป็นตัวแทน

ของประชากร โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างของประชากร ตามวิธีการของทาโร่ ยามาเน่ ความคลาดเคลื่อนที่ยอม
ให้เกิดขึ้นได้คือ ร้อยละ 5 จะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 จำนวน 335 
คน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Comrey and Lee (1992) ที่กล่าวว่าขนาดของตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์
องค์ประกอบจำนวน 300 คน ถือว่าดี (good) 

2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 2.1 ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
 2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3. ขอบเขตด้านระยะเวลา  
 ผู้วิจัยได้ศึกษาและดำเนินการวิจัยครั้งนี้ในช่วงระยะเวลาระหว่างเดือนสิงหาคม 2566 ถึงเดือน

มกราคม 2567 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัย ในครั้ งนี้ มี วิธีการดำเนินงานวิจัยอย่างเป็นขั้นตอน  เป็นการวิจัย เชิ งประมาณ 

(Quantitative Research) ด้วยวิธีการสำรวจ (Survey Method) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 โดยผู้วิจัยได้ทำการศึกษาข้อมูลใน 2 
รูปแบบ ดังนี้ 

 1.1 การศึกษาวิจัยข้อมูลจากเอกสาร (Documentary research) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลรายงาน บทความในวารสารต่างๆ ระบบออนไลน์ เป็นต้น 

 1.2 การศึกษาจากแบบสำรวจจากตัวอย่าง (Sample survey research) โดยการศึกษาจาก
บุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 จำนวน 335 คน 

2. ขั้นตอนการวิจัย 
 2.1 การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง โดยประชากรงานวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรในสังกัด

สำนักงานสรรพากรภาค 2 จำนวนทั้งสิ้น 2,052 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างของประชากร ตามวิธีการของทา
โร่ ยามาเน่ ระดับนัยสำคัญทางสถิติอยู่ที่  0.05 จะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสังกัดสำนักงาน
สรรพากรภาค 2 จำนวน 335 คน 

 2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
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 2.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 40 คน นำมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.968 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม มี

ขั้นตอนการดำเนินงาน ดังนี้  
 3.1 ผู้วิจัยขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างในการกรอกแบบสอบถาม  
 3.2 เก็บรวบรวมและตรวจความเรียบร้อยของแบบสอบถาม แล้วนำไปวิเคราะห์เพ่ือหาค่าสถิติใน

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.1 ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
 4.2 ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สำหรับ การ

ทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิจัย 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

สำนักงานสรรพากรภาค 2 สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรเพศหญิง จำนวน 255 คน คิด

เป็นร้อยละ 76.12 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จำนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 34.33 มีสถานภาพโสด จำนวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 73.14 มีรายได้ระหว่าง 11,500 – 20,000 บาท จำนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.55 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี/เทียบเท่าปริญญาตรี จำนวน 225คน คิดเป็นร้อยละ 67.16 มีอายุงาน 1 
– 5 ปี  จำนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 33.13 และเป็นบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรพ้ืนที่
กรุงเทพมหานคร 21 จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 17.40  

2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสังกัด
สำนักงานสรรพากรภาค 2 โดยภาพรวม พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.13 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านตามลำดับค่าเฉลี่ย พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.09 และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ตามลำดับ ดังตารางที ่1  
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ตารางที ่1 แสดงตารางระดับความเห็นในด้านปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.21 0.723 มากที่สุด 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.16 0.796 มาก 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.09 0.823 มาก 
4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.05 0.812 มาก 

รวม 4.13 0.739 มาก 
 

3. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค  2 
พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าอิทธิพลมากที่สุด รองลงมาคือด้าน
การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สำหรับด้านด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าระหว่างตัวแปรตามคือ
แรงจูงใจในในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 ผันแปรในทิศทางตรงกันข้ามกับตัว
แปรตามและด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงาน
สรรพากรภาค 2 อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 พยากรณ์ได้ร้อยละ 68.90 (R2=0.689) ดังตารางที ่2 
 
ตารางที่ 2 แสดงผลผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงาน
สรรพากรภาค 2 

 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหาร 
B Std.Error Beta t P - value 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) -0.223 0.066 -0.247 -3.387 0.001 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 0.006 0.065 0.008 0.096 0.923 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) 0.481 0.060 0.606 8.039  0.000* 
ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.383 0.047 0.477 8.082  0.000* 
n=335, Costant=1.215, R=0.830, R2=0.689, R2adj=0.686, S.E.est=0.36645, F=183.017 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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อภิปรายผล 
จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากร

ภาค 2 สามารถอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี ้
จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่งผลผันแปรในทิศทางตรงกันข้ามกับตัวแปรตาม  ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสำนักงานสรรพากรภาค 2 อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารในด้านการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากรภาค 
2 อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับที่  1 ซึ่งแสดงให้
เห็นว่า บุคลากรสังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 2 มีค่าความคิดเห็นที่อยู่ในระดับมากที่สุดของผู้บริหารที่มี
ความสามารถในการบริหารงาน เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความตั้งใจและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงาน มีความเสียสละเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม รวมถึงสามารถจัดการหรือควบคุมอารมณ์ตนเอง
ได้ดี โดยจากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์สูงมากขึ้นไม่ได้ส่งผลให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานสูงตามด้วยแต่กลับส่งผลผกผัน เนื่องจากลักษณะการทำงานของหน่วยงาน
ส่วนใหญ่เป็นการทำงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะตนในการวิเคราะห์และตรวจสอบข้อมูลต่างๆ และ
มีการประเมินสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลงานเป็นรายบุคคล จากสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง การผ่าน
วิกฤติการณ์โรคระบาดที่ผ่านมาหน่วยงานต้องปรับวิธีการทำงานให้มีการ  Work from home ส่งผลให้
บุคลากรในหน่วยงานมีการปรับกระบวนความคิดต่อกระบวนการทำงาน ทำให้รูปแบบกระบวนความคิดเดิม
เปลี่ยนแปรเป็นผลทำให้การทดสอบผกผัน ดังนั้นจึงเป็นปัจจัยที่ควรนำไปศึกษาต่อยอดหรือเปรียบเทียบใน
หน่วยงานในวาระต่อไปหรือนำไปศึกษากับองค์กรในรูปแบบอ่ืน 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจ แรงบันดาลใจ เป็นขวัญและกำลังใจรวมถึงยกย่องบุคลากรได้ดี  ทั้งนี้หน่วยงานสรรพากร
เป็นหน่วยงานที่มั่นคง สามารถทำงานได้จนเกษียณอายุราชการ ปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจนั้นส่งผลใน
ระดับท่ีน้อยต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากรภาค 2 อย่างไม่มีนัยยะทางสถิติ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารส่งเสริมให้
บุคลากรพัฒนาตัวเอง มีวิธีกระตุ้นให้บุคลากรใช้กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ มีความตั้งใจและมุ่งมั่นที่จะ
ทำงานให้สำเร็จ รวมถึงตระหนักถึงปัญหาในด้านต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร จากผลการทดสอบสมติฐานพบว่า
ยิ่งปัจจัยด้านการกระตุ้นทางปัญญาสูงก็จะส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากร
ภาค 2 สูงตามไปด้วยในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) (Bass and 
Avolio, 1994 อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุลและธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) และงานวิจัยของ อรวรรณ ภัทร
ดำเนินสุข (2564) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร
ตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง มีการมอบหมายงานให้แต่ละบุคคล
ตามความสามารถ รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรมีความม่ันใจในตนเองในการทำงาน จากผลการทดสอบสมติฐาน
พบว่ายิ่งปัจจัยด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงก็จะส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สำนักงานสรรพากรภาค 2 สูงตามไปด้วยในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994) (Bass and Avolio, 1994 อ้างถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุลและ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) และ
งานวิจัยของ อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ
กระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะการนำไปใช้ 
 จากผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักงาน

สรรพากรภาค 2 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่ได้จากการทำวิจัยดังนี้  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารควรรักษาการเป็นแบบอย่างที่ดีเพ่ือการไว้วางใจในบุคลากรในการพัฒนาต่อไป 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารควรรักษาพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจแรงบันดาลใจ ตลอดจนคอย
กระตุ้นให้บุคลากรมีความทุ่มเท มีความกระตือรือร้นและพยายามในการทำงานอย่างเต็มที่อยู่เสมอ ด้านการ
กระตุ้นปัญญาผู้บริหารควรเน้นกระตุ้นบุคลากรให้ใช้ความคิดและพัฒนาตัวเองอยู่ตลอด เพ่ือสร้างความเชื่อมั่น
ว่าปัญหาทุกอย่างนั้นต้องมีวิธีแก้ไข ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลผู้บริหารควรเน้นให้ความสำคัญกับ
ความเป็นปัจเจกบุคคล ให้ความใส่ใจ รับฟังความต้องการและความกังวลใจของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือ
เป็นที่พ่ึงพิงให้บุคลากรได้ทำงานด้วยความสบายใจ  

2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไป 
 2.1 ควรนำผลการวิจัยศึกษาต่อยอดต่อไปเพ่ือพัฒนาให้เกิดแรงจูงใจในหน่วยงานกรมสรรพากร

ภาค 2 
 2.2 ควรนำผลการวิจัยต่อยอดศึกษาในบริบทของหน่วยงานหรือองค์กรประเภทอ่ืน 
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